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RESUMO 
 
 
Este artigo busca compreender a importância de estudar o absenteísmo e 
rotatividade de pessoas nas organizações atuais. Assim, foi possível produzir 
conteúdos como mudanças no mundo de trabalho, a moderna gestão de pessoas, o 
impacto da rotatividade e absenteísmo e processos estratégicos da rotatividade e 
absenteísmo nas organizações, a fim de esclarecer o objetivo de estudo. O 
presente estudo foi realizado por meio de pesquisa bibliográfica, descritiva e 
qualitativa, para coleta de dados é utilizado questionários, entrevistas, observações 
e análise documental, e para análise de dados foi utilizado análise de conteúdo. Em 
seguida, foi apresentado através de dados secundários uma série de casos 
relacionados ao tema objeto de estudo. Por fim, foi apresentado e interpretado os 
depoimentos coletados das pessoas pesquisadas. A partir daí, concluiu-se que é 
muito importante estudar a gestão de pessoas, um foco na rotatividade e 
absenteísmo de pessoas nas organizações atuais, porque ajuda compreender bem 
as pessoas, na hora de contratação, relacionamento, e também, ajuda a detectar as 
causas das insatisfação dor funcionários. 
 
Palavras Chave: Gestão de pessoas. Mundo do trabalho. Rotatividade e 
absenteísmo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cadi Gomes Turé 
(G-CESPAR) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
E-mail:  
caditure@hotmail.com 
  
 Maringá Management: Revista de Ciências Empresariais, v. 8, n.2, - p. 38-47, jul./dez. 2011 39 
MARINGA MANAGEMENT 
INTRODUÇÃO 
 
A luta da humanidade centraliza-se no meio da 
tarefa única de encontrar uma acomodação que 
traga felicidade entre reivindicação individual e 
as reivindicações culturais do grupo. Com a 
globalização, as fraquezas da tradicional 
organização burocrática serão os germes dos 
futuros sistemas organizacionais, devidas as 
mudanças rápidas e inesperadas no mundo dos 
negócios, o crescimento e expansão das 
organizações, e as atividades que exigem 
pessoas de competências diversas e 
especializadas. 
 
De acordo com Chiavenato (2003), o mundo em 
que vivemos é uma sociedade 
instituciocionalizada e composta de 
organizações. Todas as atividades relacionadas à 
produção de bens (produtos) ou prestações de 
serviços (atividades especializadas) são 
planejadas, coordenadas, dirigidas, executadas 
e controladas pelas organizações. 
 
A realidade futura está cada vez mais 
complicada, com o crescimento das 
organizações, alta concorrência, tecnologia 
sofisticada, elevada taxa de inflação, 
globalização da economia e internacionalização 
dos negócios e a visibilidade maior das 
organizações. 
 
Os desafios passam da sociedade industrial para 
sociedade da informação, da tecnologia simples 
para a tecnologia sofisticada, da economia 
nacional para a economia mundial, do curto 
para longo prazo, da democracia representativa 
para a participativa, das hierarquias para a 
comunicação liberal intensiva, da opção dual 
para a opção múltipla, da centralização para a 
descentralização e da ajuda institucional para a 
autoajuda dentre outras.  
 
Nesse novo mundo do trabalho, agilidade e 
flexibilidade são umas das prioridades 
organizacionais. E dentro dessa perspectiva de 
transformação, destaca-se que a mudança não 
está somente na unidade e coerência entre os 
modelos já estabelecidos, como também no 
enriquecimento do conhecimento de suas 
variedades, superposições e complementações, 
onde todos os modelos são parciais e seu êxito 
depende da simultaneidade de perspectivas na 
construção crítica das experiências vivenciadas, 
(SACHUK e SILVA, 2010). 
 
Sendo assim, observa-se que para alcançar o 
sucesso as organizações procuram obter novas 
habilidades e obter o conhecimento para poder 
atender os seus clientes com eficiência. A partir 
de tais concepções, foi estabelecido como 
problemática para este trabalho: qual a 
importância de estudar o absenteísmo e 
rotatividade de pessoas nas organizações 
atuais? 
 
Revisão da Literatura 
 
 Trabalho na Contemporaneidade 
 
Atualmente, as empresas devem oferecer 
talentos pessoais, habilidades, competências e 
conhecimentos que, juntamente com fatores 
impulsionadores, buscando o melhor 
desempenho e resultado nas tarefas 
designadas. 
 
O trabalho é um processo de que participa o 
homem e a natureza, processo em que o ser 
humano com sua própria ação, impulsiona, regula 
e controla seu intercâmbio material com a 
natureza. Este intercâmbio com a natureza pode 
então ser observado como um movimento em 
que o homem se apropria de recursos que 
possibilitam não um contato com os objetivos, 
mas com os meios do trabalho (MARX, 1985, p. 
202). 
 
O que se observa então é que os trabalhadores 
precisam estar inseridos nas formas de trabalho, 
porque a força do trabalho humano é o seu 
papel na sociedade, Partindo do pressuposto de 
que o trabalho é a força que diferencia o 
homem dos demais seres da natureza. 
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Segundo Braverman (1987), apud, Sachuk, Silva 
(2010, p. 3), “o trabalho que acaba por 
ultrapassar a mera atividade instintiva, passa a 
ser uma força que criou a espécie humana e a 
força pela qual a humanidade criou o mundo 
que se conhece”. 
 
Sendo assim, destaca-se a necessidade de 
diferenciação do trabalho como forma 
exclusivamente humana, já que, 
 
[...] a aranha tece sua rede de acordo com 
uma incitação biológica e não pode delegar 
esta função a outra aranha, o desempenho 
dessa atividade é de sua própria natureza. 
Mas quanto a homens e mulheres, quaisquer 
padrões instintivos do trabalho que possam 
ter possuído nos inícios de sua evolução, há 
muito foram atrofiados ou afogados pelas 
formas sociais (BRAVERMAN, 1987, p. 53 apud 
SACHUK, SILVA, 2010). 
 
Ao praticar o trabalho, os homens passam a ter 
liberdades e a sua vontade própria, que o faz 
desenvolver suas atividades de uma forma 
envolvente dentro de uma estrutura que o 
controla. As transformações ocorridas no mundo 
de trabalho trazem novas formas de 
relacionamento entre trabalhadores e 
organização. 
 
Nestes termos, ao se falar de adaptabilidade e 
ampliação do excedente, torna-se possível 
observar que o trabalhador mesmo com caráter 
inteligente continua a ser dominado e 
condicionado a produzir não em busca de um 
significado do seu trabalho, mas para responder 
as necessidades daqueles que os controlam.  
 
Mudanças e transformações das organizações 
 
A nova era no mundo dos negócios, fez com que 
as empresas mudassem os seus métodos da 
organização. Segundo Chiavenato (2010, p.35), 
 
O mundo se caracterizava por mudanças 
vagarosas, progressivas e previsíveis que 
aconteciam de forma gradativas, .lenta e 
inexoráveis. O ambiente que envolvia as 
organizações era conservador e voltado para a 
manutenção do status quo. O ambiente não 
oferecia desafios devido ao relativo grau de 
certeza quanto as mudanças externas, o que 
permitia que as organizações se 
introvertessem e se preocupassem com os 
seus problemas internos de produção. 
 
A partir desta concepção de Chiavenato (2004) 
observa-se que, o mundo de trabalho atual tem 
recusado os trabalhadores que faz somente um 
trabalho esses são substituídos pelos 
funcionários polivalentes e multifuncionais. É 
necessário acrescentar que as mutações 
organizacionais tecnológicas e de gestão 
também afetam fortemente o mundo de 
trabalho nos serviços que cada vez mais se 
submetem à racionalidade do capital e á lógica 
dos mercados. 
 
Ainda para Chiavenato (2004) o século XX 
trouxe grandes mudanças e transformações que 
influenciaram poderosamente as organizações, 
sua administração e seu comportamento. É um 
século que pode ainda ser definido como o 
século das burocracias ou o século das fábricas, 
apesar das mudanças que se acelerou nas 
últimas décadas. O autor ressalta ainda, que na 
era da informação, as organizações requerem 
agilidade, mobilidade e mudanças necessárias 
para enfrentar as novas ameaças e 
oportunidades em um ambiente de intensa 
mudança e turbulência. 
 
Para Chiavenato (2010, p.40), as organizações 
voltadas para o futuro e preocupada com o seu 
destino estão estreitamente sintonizadas com 
os seguintes desafios: globalização, pessoas, 
cliente, produto/serviço, conhecimento, 
resultados e tecnologia. Pode-se imaginar de 
que forma os efeitos das mudanças na 
organização do trabalho corporativo, bem como 
os da aceleração das inovações tecnológicas 
sobre o mundo de trabalho, têm gerado 
polêmica entre os estudiosos do assunto 
(ROCHA-PINTO et al, 2007, p.19). 
 
 Maringá Management: Revista de Ciências Empresariais, v. 8, n.2, - p. 38-47, jul./dez. 2011 41 
MARINGA MANAGEMENT 
A partir do exposto, percebe-se que, a 
cooperação das pessoas é fundamental para a 
mudança na forma de administrar, também é 
preciso reconhecer o papel da cultura 
organizacional que influenciam as mudanças nas 
empresas e, também, para alcançar os objetivos 
a empresa deve ter pessoas certas para realizar 
o trabalho com competência e tomar decisões 
das suas atividades da meta cumprida. 
 
O contexto da Gestão de Pessoas  
 
As organizações são feitas de pessoas para 
pessoas, por isso a gestão de pessoas 
sistematiza, produz e direciona as relações 
organizacionais nas empresas, através dos 
conhecimentos, atendendo assim as 
necessidades das pessoas e das organizações 
presentes e futuras. 
 
De acordo com Chiavenato (2004), o contexto 
em que se situa a gestão de pessoas é 
representado pelas organizações e pelas 
pessoas. Sem organizações e sem pessoas não 
haveria a gestão de pessoas. Em resumo, as 
organizações são constituídas de pessoas e 
dependem delas para atingir seus objetivos e 
cumprir suas missões. 
 
O contexto de gestão de pessoas é um campo 
que produz e sistematiza o campo de 
conhecimento na organização, a fim de 
consolidar as equipes internas produtivas e 
comprometidas com a estratégia e as metas da 
empresa. 
 
Chiavenato (2004), conceituou a gestão de 
pessoas como sendo uma área muito sensível a 
mentalidade que predomina nas organizações. 
Ela é contingencial e situacional, pois depende 
de vários aspectos, como a cultura que existe 
em cada organização. 
 
De acordo com França et al, (2002 p.12), 
entende-se por modelo de gestão de pessoas a 
maneira pela qual uma empresa se organiza 
para gerenciar e orientar o comportamento 
humano no trabalho. O comportamento 
humano organizacional não é produto direto de 
um processo de gestão, mas o resultado das 
relações pessoais, interpessoais e sociais que 
ocorrem na empresa. Gestão de pessoa significa 
orientação e direcionamento desse agregado de 
interações humanas. 
 
Rotatividade e Absenteísmo 
 
Para Chiavenato (2010, p.88), a rotatividade de 
pessoal é o resultado da saída de alguns 
colaboradores e a entrada de outros para 
substituí-los no trabalho. As organizações 
sofrem um processo contínuo e dinâmico de 
negentropia, ou seja, de entropia negativa, para 
poderem manter sua integridade e sobreviver. 
 
A rotatividade refere-se ao fluxo de entrada e 
saída de pessoas em uma organização, ou seja, às 
entradas para compensar as saídas de pessoas 
das organizações. Com isso, a cada desligamento 
significa uma admissão de um substituto para 
repor. Em suma, o índice de saída deve ser 
compensado por um índice igual de entradas de 
pessoas. As saídas ocorre quando um pessoa 
deixa de ser membro da organização 
(CHIAVENATO, 2010). 
 
Segundo Bohlander et al (2003, p.96), a 
rotatividade de funcionários refere-se 
simplesmente à saída de funcionários de uma 
empresa. É frequentemente citada como um 
dos fatores que contribuem para o fracasso das 
taxas de produtividade de funcionários nos 
Estados Unidos em comparação com as de 
concorrentes externos. 
 
Substituir um funcionário requer tempo e é 
dispendioso. Em geral, os custos podem ser 
divididos em três categorias: de saída para o 
funcionário que está saindo, de reposição e de 
treinamento para um novo funcionário 
(BOHLANDER et al 2003, p.97). 
 
De acordo com as citações dos autores é 
possível afirmar que, a rotatividade tem um 
custo muito elevado para as organizações, 
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começando assim com, custo de recrutamento, 
seleção, treinamento e desligamento. Por isso, é 
preciso que os administradores procurassem um 
jeito de diminuir o índice muito alto de 
rotatividade em suas empresas. 
 
São as diversas razões que levam os 
funcionários a sais da empresa. As organizações 
precisam investir na área de gestão de pessoas a 
fim de detectar as principais causas da 
rotatividade.  
 
Conforme Chiavenato (2010, p.88), ter 
funcionários nem sempre significa tê-los 
trabalhando durante todos os momentos do 
horário de trabalho. As ausências dos 
empregados ao trabalho provocam certas 
distorções quando se oferece ao volume e 
disponibilidade da força de trabalho. 
 
O absenteísmo ou ausentismo é a frequência e, 
ou duração do tempo de trabalho perdido 
quando os colaboradores não comparecem ao 
trabalho, (CHIAVENATO 2010, p.88). A 
frequência com que os funcionários se 
ausentam do trabalho, o índice de absenteísmo 
também está diretamente relacionada ao 
planejamento de recursos humanos e ao 
recrutamento. Quando os funcionários faltam, 
incorre em custos diretos de salários perdidos e 
na diminuição de produtividade, (BOHLANDER 
et al 2003, p.97). 
 
Portanto, é preciso monitorar os registros de 
frequência dos funcionários, assim, os gerentes 
podem detectar as causas dos problemas de 
absenteísmo, para poder planejar a forma de 
resolves, (BOHLANDER et al 2003). 
 
A partir das citações dos autores é possível 
afirmar que o absenteísmo está mostrando a 
falta de trabalho, pode ser por insatisfação 
salarial, política das empresas, condições de 
trabalho, falta de motivação, angústia, cansaço, 
dores, etc, ou seja, ela ocasiona custo direto e 
indireto, diminui a produtividade, reduz a 
qualidade de produto e serviço, diminui a 
eficiência no trabalho, aumenta o custo da 
produção e também traz problemas 
administrativos. Para isso, as organizações 
precisam criar projetos para melhorar o 
ambiente de trabalho a fim de manter equilíbrio 
físico e mental dos trabalhadores, para que alas 
ganham a qualidade de vida. 
 
Metodologia 
 
Com a finalidade de atingir o objetivo deste 
artigo, e de compreender a importância de 
estudar o absenteísmo e rotatividade de 
pessoas nas organizações atuais, utilizou-se a 
pesquisa bibliográfica. Além disso, a presente 
pesquisa é caracterizada como descritiva e 
qualitativa. A coleta de dados foi primária e 
secundária. Para coleta de dados utilizou-se a 
entrevista, análise documental e observação, e 
para interpretação de dados utilizou-se a análise 
de conteúdo. 
 
Conforme Severino (2007, p.122) “a pesquisa 
bibliográfica é aquela que se realiza a partir do 
registro disponível, decorrente de pesquisas 
anteriores, em documentos impressos, como 
livros, artigos, teses etc”.  
 
De acordo com Gil (2007, p.42) “a pesquisa 
descritiva tem como objetivo primordial a 
descrição das características de determinada 
população ou fenômeno ou, então o 
estabelecimento de relações entre variáveis”. 
 
A pesquisa qualitativa é apropriada para a 
avaliação formativa, quando se trata de 
melhorar a efetividade de um programa, ou 
plano, ou mesmo quando é o caso de 
proposição de planos, ou seja, quando se trata 
de selecionar a meta de um programa e 
constituir uma intervenção (ROESCH, 1999, 
p.155). A partir do exposto, a pesquisa 
qualitativa é uma forma de avaliação formativa, 
ela procura desenvolver detalhadamente os 
acontecimentos para poder aplicar o método de 
qualidade para o serviço que deseja melhorar.  
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Para coleta de dados a presente pesquisa 
utilizou entrevista e observações e análise 
documental. Para Severino (2007, p.124) a 
entrevista é, “ técnica de coleta de informação 
sobre um determinado assunto, diretamente 
solicitadas aos sujeitos pesquisados. Trata-se, 
portanto, de uma interação entre pesquisador e 
pesquisado”. Na concepção dos autores, a 
entrevista é uma forma de abordar pessoas 
formal e informalmente, a fim de obter 
informações do conteúdo pesquisado.  
Conforme Severino (2007, p.125) a observação, 
“é todo procedimento que permite acesso aos 
fenômenos estudados. É etapa imprescindível 
em qualquer tipo ou modalidade de pesquisa”. 
 
Para análise de dados será utilizado análise de 
conteúdo. Para Bardin (1979), a análise de 
conteúdo, pode ser vista como um conjunto de 
técnicas de análise de comunicação que visa 
obter, por meio de procedimentos sistemáticos 
e objetivos indicadores que permitem a 
inferência de conhecimentos relativos às 
condições de produção/recepção de 
mensagens. 
 
A partir das afirmações dos autores acima 
citados, é possível afirmar que a análise de 
conteúdo estuda a fala de um informante, a fim 
de medir a extensão de sua resposta. 
 
Apresentação e Discussão de Resultados 
 
Neste tópico se tem por finalidade apresentar 
os resultados da pesquisa realizada, discutir a 
situação problemática evidenciada, 
relacionando-os com a revisão bibliográfica e 
com  a situação atual apresentados em uma 
série de casos. 
 
A coleta de dados primários foi realizada por 
meio de entrevista semi-estruturadas. Os dados 
coletados foram interpretados à luz do 
referencial bibliográfico para compreender a 
forma pela qual é importante estudar o 
absenteísmo e rotatividade de pessoas nas 
organizações atuais. 
 
Para manter o anonimato dos entrevistados, os 
mesmos serão chamados de A1, A2, A3, A4, A5. 
As profissões são: estudante, professor 
universitário, administrador, assistente 
administrativo, suporte técnico. E, por se tratar 
de uma pesquisa qualitativa, a escolha dos 
entrevistados não se deu de forma amostral, 
mas de maneira intencional de acordo com as 
condições dos pesquisados e dos pesquisadores. 
 
Ao falarem das mudanças no mundo de 
trabalho, foi possível observar características 
semelhantes, como também divergentes. 
Conforme A1, a principal mudança está 
relacionada ao fato do trabalhador sair da 
posição de um mero executor de tarefas, 
conforme o relato de A2, foram vistos as 
mudanças na área tecnológica, relacionamentos 
e as instabilidades empregatícias aumentaram, 
para A3, a facilidade de informações, segundo 
A4, as exigências do mercado consumidor, 
refletiu diretamente na atividade realizada pela 
área de recursos humanos e para A5, no Brasil 
as mudanças começaram basicamente com a 
abertura para o comércio internacional. 
 
De acordo com Chiavenato (2004) o século XX 
trouxe grandes mudanças e transformações que 
influenciaram poderosamente as organizações, 
sua administração e seu comportamento. É um 
século que pode ainda ser definido como o 
século das burocracias ou o século das fábricas, 
apesar das mudanças que se acelerou nas 
últimas décadas. 
 
Em seus depoimentos sobre as mudanças no 
mundo de trabalho nos últimos anos, observa-
se que a A1, disse ter acreditado num 
profissional com mais postura e polivalente, 
para poder atender as exigências do mercado; a 
A2 e A5, apontou novas tecnologias e 
relacionamento interpessoal, que contribuírem 
para essas mudanças no mundo de trabalho; a 
A3, apontou a fácil acesso de informações, com 
um dos fatores que contribuírem para as 
mudanças; e para A4, disse que as exigências do 
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mercado de consumidor, contribuíram muito 
para essas mudanças no mundo de trabalho. 
 
Essas mudanças podem ser vistas como um 
grande aliado para o sucesso das organizações, 
por isso, é necessário transformar mudanças em 
desafios, porque ela faz com que os gestores 
assim como os funcionários vão a procura de 
novas informações, novas tecnologias, e as 
novas qualificações, buscando sempre ser 
eficiente nas suas tarefas, a fim de atender as 
exigências dessas mudanças. 
 
As organizações precisam buscar de maneira 
intensiva, meios para se adequarem e reagirem 
às constantes mudanças por meio da otimização 
do desempenho e do controle empresarial, a 
fim de se manterem agregando valor a seus 
acionistas, clientes e colaboradores. Para tanto, 
necessitam reestruturar sua forma de gestão, 
alterando sua estrutura organizacional, de modo 
a obter um adequado controle de suas 
atividades estratégicas e operacionais, que lhes 
permita obter a desejada eficácia e, 
conseqüentemente, o cumprimento de sua 
missão, mantendo assim, de maneira 
aquilibreda no mundo de trabalho.  
 
Também foi possível observar nos relatos de A1, 
A2, A3, A4 e A5, o impacta das rápidas 
mudanças nas organizações. De acordo com A1, 
impacta na maneira de reter as pessoas na 
empresa, para A2, impactam na capacitade de 
antecipação de tendencias de mercado, 
segundo A3, necessidade de aumento na 
velocidade nas tomadas de decisões, conforme 
A4, estimularam a concorrência e as empresas 
estão exigindo mais dos seus profissionais, e 
para o A5, as organizações estão mais atentas as 
mudanças que estão acontecendo e também o 
que estão por vir.  
 
A partir do exposto, a Revista Fórum (2011), 
afirmou que, a capacidade de gerar maior ou 
menor quantidade de postos de trabalho não 
depende exclusivamente do grau de expansão 
de cada país, mas também do padrão de 
desenvolvimento económico nacional. Da 
mesma forma, a qualidade dos postos de 
trabalho existentes tende a estar associada 
tanto ao desenvolvimento tecnológico e à 
organização do trabalho quanto às condições 
impostas pela regulação no mercado nacional 
de trabalho. 
 
Em seus depoimentos sobre o impacto das 
rápidas mudanças nas organizações, a A1, desse 
que essas mudanças impacta na forma de reter 
pessoas nas organizações; a A2, impacta nas 
novas tendências no mercado e na estrutura 
tecnológicas; a A3, impacta na velocidade de 
tomada de decisões organizacionais; a A4, 
impacta na maneira de estimular concorrência, 
porque as organizações estão exigindo muito 
dos seus funcionários; e a A5, impacta na forma 
de melhoramento do ambiente de trabalho. 
 
Esses impactos das rápidas mudanças nas 
organizações, faz com que as organizações 
mudem as suas formas de atuação, e vem 
melhorando continuamente, para atender as 
exigências do mercado.  
 
No que diz respeito a importância da gestão de 
pessoas no mundo atual A1, A2, A3, A4 e A5, 
defenderam a importância da gestão de pessoas 
nas organizações, como sendo: conforme A1, 
uma tentativa de reter pessoas capacitadas na 
organização, para A2, identificar que cada 
pessoa necessita de uma descrição de cargos e 
salários, de acordo com A3, buscar empreender 
ações de reciclagem e capacitação contínuas, 
para que assim sempre a empresa tenha a sua 
disposição pessoal atualizado, segundo A4, a 
seleção de pessoas é o passo principal, porque o 
profissional que tem brilho próprio precisa ser 
descoberto, e para a A5, é através dela que se 
aufere vantagens, com uma observação bem 
crítica percebe-se que tudo gira em torno da 
gestão de pessoas. 
 
Conforme Chiavenato (1999, apud CHAVES, 
GOEDERT E MASSUDA, 2010, p.13), A gestão de 
pessoas encontra-se influenciada diretamente 
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pelos impactos da globalização dos negócios, 
pelo desenvolvimento tecnológico, pela 
competitividade acirrada, pela preocupação 
com a melhoria da qualidade de vida das 
pessoas e aumento da produtividade, tornando-
se uma ferramenta estratégica e eficaz para a 
solução das chamadas de excelência 
organizacional, proporcionando às organizações 
rápidas para amenizar os impactos das 
mudanças. 
 
Em seus depoimentos sobre a importância da 
gestão de pessoas nas organizações, observa-se 
que, a A1, disse que é importante para reter 
talentos e proporcionar convívio social dentro 
da empresa; a A2 e A3, disseram que é muito 
importante para descobrir as necessidades dos 
funcionários a fim de poder supri-las; a A4, disse 
que é importante para descobrir talentos e 
trabalhar em equipe a fim de harmonizar a 
organização; e a A5, disse que é importante 
para fazer uma observação crítica nas 
organizações. 
 
A gestão de pessoas torna-se importante para 
as organizações, por isso é preciso transformar a 
gestão de pessoas em uma união de pessoas e 
organizações, porque, o trabalho toma uma 
parte boa de tempo da vida das pessoas e, o 
alcance do sucesso das organizações depende 
das pessoas. A gestão de pessoas permite a 
colaboração eficaz dos funcionários, 
empregados, recursos humanos etc. 
 
Em seus depoimentos A1, A2, A3, A4 e A5, sobre 
a influência da rotatividade e absenteísmo nas 
organizações. Conforme A1, sim, influenciam 
diretamente na eficiência da organização, de 
acordo com A2, a rotatividade dependendo da 
empresa pode não ser algo positivo, segundo 
A3, a rotatividade e o absenteísmo podem 
influenciar no grau de eficiência da empresa, 
para A4, a rotatividade e absenteísmo dos 
funcionários gera custo, e isso influencia 
negativamente na eficiência das organizações e 
conforme o A5, ambos são ruins para a 
organização, contudo com uma boa gestão de 
pessoal a rotatividade pode ser 
significativamente diminuída, melhorando 
significativamente o clima na empresa. 
 
Segundo Chiavenato (2010), a rotatividade não 
é uma causa, mas o efeito de algumas variáveis 
externas e internas. Dentre as variáveis externas 
estão a situação de oferta e procura do mercado 
de recursos humanos, a conjuntura econômica, 
as oportunidades de empregos no mercado de 
trabalho. 
 
Dentre as variáveis internas estão a política 
salarial e de benefícios que a organização 
oferece, o estilo gerencial, as oportunidades de 
crescimento interno, o desempenho dos cargos, 
o relacionamento humano, as condições físicas 
e psicológicas de trabalho. Para Bohlander et al 
(2003, p.97) a freqüência com que os 
funcionários se ausentam do trabalho, o índice 
de absenteísmo também está diretamente 
relacionada ao planejamento de recursos 
humanos e ao recrutamento. Quando os 
funcionários faltam, incorre em custos diretos 
de salários perdidos e na diminuição de 
produtividade. 
 
Em seus depoimentos sobre a influência da 
rotatividade e o absenteísmo nas organizações 
atuais, observa-se que a A1, A3, A4 e A5, dissem 
que influencia negativamente na eficiência das 
organizações, porque diminui o comportamento 
dos colaboradores; e, para a A2, disse que 
dependendo da empresa ela pode ter algo 
positivo para as organizações, porque ao 
receber treinamento numa empresa, ao deixar 
ela a pessoa passa a estar mais apta para o 
mercado. 
 
A rotatividade e o absenteísmo influenciam 
negativamente nas organizações porque, o 
índice elevado da rotatividade aumenta o custo 
para empresa, é preciso conter o prejuízo 
causado pela rotatividade, para isso, é 
fundamental contratar pessoas certas para o 
cargo certo e, também proporcionar um 
ambiente agradável para os funcionários. 
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GESTÃO DE PESSOAS: UM ESTUDO SOBRE OS ELEMENTOS CONTEMPORÂNEOS DO MUNDO DO 
TRABALHO COM FOCO NA ROTATIVIDADE E ABSENTEÍSMO 
 
Também torna-se importante sugerir que as 
organizações busquem de maneira intensiva, 
meios para se adequarem e reagirem às 
constantes mudanças por meio da otimização 
do desempenho e do controle empresarial, a 
fim de se manterem agregando valor a seus 
acionistas, clientes e colaboradores. Para tanto, 
necessitam reestruturar sua forma de gestão, 
alterando sua estrutura organizacional, de modo 
a obter um adequado controle de suas 
atividades estratégicas e operacionais, que lhes 
permita obter a desejada eficácia e, 
conseqüentemente, o cumprimento de sua 
missão, mantendo assim, de maneira 
aquilibreda no mundo de trabalho.  
 
Nas últimas décadas, as organizações tanto 
privadas como públicas, passaram a se 
conscientizar da importância da revisão dos seus 
modelos de gestão, a motivação era a sua 
sobrevivência e competitividade no mercado, tal 
motivação era a sua capacidade de cumprir sua 
missão de atender com qualidade a prestação 
de serviços de interesse interesse da sociedade, 
e ao mesmo tempo, focando a realidade 
empresarial, tanto públicas como privadas, já 
desenvolvem esforços no sentido de recuperar 
o tempo perdido, a partir destas a aplicabilidade 
das novas práticas gerências que garantirão a 
sua sobrevivência num mercado cada vez mais 
globalizado e competitivo. 
 
Os seis processos de gestão de pessoas são 
importantes para a organização, porque elas 
ajudam muito os gestores no processo de 
agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, 
manter e monitorar as pessoas. Além disso, o 
gestor de pessoas precisa planejar, organizar, 
dirigir e controlar com eficácia e organização e 
as pessoas.  
 
A moderna gestão de pessoas ajuda as pessoas 
a se qualificar mais ainda, porque, é bem 
sucedida quando cresce dentro de uma 
organização, pois, atualmente o processo 
produtivo só realiza com a conjunta participação 
de diversos parceiros e, cada um deles contribui 
com a sua parcela para que a organização se 
fortaleça. 
 
É importante avaliar o absenteísmo e 
rotatividade de pessoas nas organizações 
porque, ajuda os gestores a identificarem as 
causas da freqüente taxa de absenteísmo nas 
empresas, a sua origem, se isso acontece em 
altos executivos ou se somente em 
subordinados, ou em os dois, e como lidar com 
o absenteísmo nas organizações.  
 
O índice elevado da rotatividade aumenta o 
custo para empresa, é preciso conter o prejuízo 
causado pela rotatividade, para isso, é 
fundamental contratar pessoas certas para o 
cargo certo e, também proporcionar um 
ambiente agradável para os funcionários. 
 
O índice elevado de absenteísmo traz prejuízo 
incalculável para as empresas porque, esses 
atrasos, cansaços e faltas dos funcionários 
aumenta o custo para a organização e diminui a 
produtividade, isso acaba prejudicando a 
empresa. 
 
Conclusões 
 
Após o desenvolvimento deste artigo, foi 
possível concluir que é importante estudar a 
gestão de pessoas, um foco na rotatividade e 
absenteísmo de pessoas nas organizações 
atuais, porque ajuda compreender bem as 
pessoas, na hora de contratação, 
relacionamento, e também, ajuda a detectar as 
causas das insatisfações dos funcionários. 
 
Foi possível notar também que as principais 
mudanças foram vistas com aumento de 
trabalho contemporâneo, globalização e novas 
tecnologias e que os principais conceitos que 
norteiam a moderna gestão de pessoas são, 
grandes transformações em função de pressões, 
mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em 
suas atividades e ampliação das suas visões e 
atuações estratégicas. 
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Concluiu-se ainda que a rotatividade e o 
absenteísmo impactam de maneira negativa nas 
organizações, porque gera custo muito alto, e 
por fim, que a rotatividade e o absenteísmo 
podem ser estratégico para as organizações 
porque, é importante transformar prejuízos em 
lucros.  
 
Por fim, conclui-se que os gestores necessitam 
romper as barreiras existentes em patrões e 
funcionários e, passarem a conviver de perto 
com os seus subordinados, criando assim um 
ambiente agradável para todos. 
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